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Vil

RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué modo el trabajo en equipo tiene influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.
Métodos: La presente indagacion es de tipo basica, nivel explicativo, disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo. Se trabajo con una poblacion de 32 colaboradores.
Resultados: con respecto a si cumple con eficiencia sus responsabilidades el 46.9% asumid
gue nunca y casi nunca; con respecto a si escucha y entiende lo que sus compafieros de
trabajo tratan de transmitirle el 46.9% asumi6 que nunca y casi nunca; con respecto a Si
labora enfocado en sus metas personales el 28.1% asumid que nunca y casi hunca; con
respecto a si siente tener la ambicion de tener una carrera profesional larga internamente en
la municipalidad el 46.9% asumid que jamas y casi hunca; con respecto a si la municipalidad
le ofrece los instrumentos o materiales requeridos para desemperiar sus funciones el 43.8%
asumio que nunca y casi nunca; con respecto a si cuenta con las habilidades técnicas que
requiere el puesto que ocupa en la municipalidad el 40.6% asumié que nunca y casi nunca.
Conclusion: a través de la Prueba de Pearson se obtuvo un valor de 0.674 y un nivel de
significacion de 0.00, esta ultima valoracion es menor que el nivel de significacion de 0,05
y lo ubica en un grado positivo moderado. Por ende, se verifica, que el trabajo en equipo
tiene influencia significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.

Palabras clave: trabajo en equipo y desempefio laboral.



Vil

ABSTRACT

Objective: To establish how teamwork influences the job performance of workers in the
District Municipality of Pachangara, Oyon, 2022. Methods: This research is of a basic type,
level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach. The population was 32
workers. Results: regarding whether they efficiently fulfill their responsibilities, 46.9%
assumed never and almost never; Regarding whether he listens and understands what his co-
workers try to convey to him, 46.9% assumed that never and almost never; Regarding
whether they work focused on their personal goals, 28.1% assumed never and almost never;
Regarding whether they feel they have the ambition to have a long professional career within
the municipality, 46.9% assumed never and almost never; Regarding whether the
municipality provides the necessary equipment or material to carry out its functions, 43.8%
assumed that never and almost never; Regarding whether they have the technical skills
required by the position they hold in the municipality, 40.6% assumed that never and almost
never. Conclusion: using the Pearson test it was possible to obtain a value of 0.674 and a
significance level of 0.00, this last assessment is less than the significance level of 0.05 and
places it in a moderate positive degree. Therefore, it is verified that teamwork significantly
influences the work performance of the workers of the District Municipality of Pachangara,
Oyon, 2022.

Keywords: teamwork and job performance.



INTRODUCCION

La fuerza es integrada en el trabajo en equipo, y es expresada en el apoyo y el apego al
equipo expresado por los miembros. Cuanto mayor sea la unidad, méas posible es que el
equipo coopere con valores, cualidades y reglas sobre comportamiento. El trabajo en equipo
beneficia no solamente a un sujeto sino a todo el equipo. Habra mas complacencia, asimismo
ensefara a que se respeten las opiniones de las otras personas y ayudara a los empleados a

lograr un crecimiento 6ptimo y grados de productividad més elevados (Huaman, 2017).

Es por ello que la actual indagacion busco determinar de qué modo el trabajo en equipo tiene
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Pachangara, Oyon, 2022.

La indagacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedico a
desarrollar la descripcién de la realidad problematica a nivel internacional, nacional y dentro
de la institucion municipal, para asi poder formular los problemas y objetivos, ademas de

describir la justificacion, delimitacion y viabilidad de la indagacion.

El segundo capitulo, dio paso al desarrollo del marco tedrico marcando los antecedentes de
la investigacion, tanto internacionales como nacionales, ademas de contar con las bases
tedricas donde se desarrollaron las dimensiones con las cuales se evaluaron las variables
ademaés de otras teorias que sirven como fundamento de las variables, también se considero
para este capitulo la formulacion de las hipdtesis junto a la operacionalizacion de las

variables.

El tercer capitulo, detall6 la metodologia del estudio desde el disefio metodolégico hasta la

poblacion como también las técnicas para recolectar informacion y para procesar la misma.

En el cuarto parrafo se desarrollaron los andlisis de los resultados como la contrastacion de
hipdtesis; para que en el quinto capitulo se ejecute la discusion de los resultados; y asi,

plasmar en el sexto capitulo las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

La investigacién cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complementarios



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, investigaciones como la realizada Montesdeoca (2017)
muestra una problematica respecto al desempefio laboral ya que se evidencia que viene
siendo inestable en las empresas por temas como la falta de una comunicacién interna
fluida, desmotivacién y conflictos internos entre trabajadores que fomenta el mal clima
laboral. Por otro lado, la investigacién realizada por Bravo (2016) respecto al tema
trabajo en equipo, evidencio que su dilema radica en la falta de responsabilidad con el
logro de los objetivos, la superioridad y amabilidad del servicio, asi como la falta de

habilidades que consientan el aprovechamiento y uso efectivo de los diversos bienes.

En el &mbito nacional, Justiniano & Roque (2018) sefialan que en las empresas
nacional el trabajo en equipo viene siendo deficiente por temas como la falta de
claridad en las normas internas que se manejan, la falta de compromiso por parte de
algunos trabajadores, como tambien la falta de un clima de trabajo agradable. Por otro
lado, Huaman (2019) evidenci6 la problematica que viene perturbando al desempefio
de los empleados, tales como el execsivo horario de trabajo de que se les imponen con
el fin de lograr metas que no se podrian cumplir en una jornada laboral normal, lo cual

genera tension y fatiga en los trabajadores.

La fuerza es integrada en el trabajo en equipo, y es expresada en el apoyo y el
apego al equipo expresado por los miembros. Cuanto mayor sea la unidad, mas posible
es que el equipo pueda compartir cualidades, caracteres y reglas sobre
comportamiento. El trabajo en equipo beneficia no solamente a un individuo sino a
todo el equipo. Habra mas complacencia, asimismo ensefiara a que se respeten las
opiniones de las otras personas y ayudara a los empleados a lograr un crecimiento
Optimo y grados de productividad elevados (Huamén, 2017). Por ende, la actual



1.2.

indagacion desea concocer de qué forma el trabajo en equipo tiene influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pachangara,

Oyon.

Respecto a las problematicas observadas en la Municipalidad Distrital de
Pachangara que vienen afectando el desempefio laboral, son la escasez de
concentracion que tienen algunos trabajadores para cumplir con sus objetivos; falta de
apoyo por parte de los jefes al trabajo realizado por su personal, ya que sienten miedo
de cometer un error y ser enfrentados por el jefe; parte del personal no se siente
motivado al momento de trabajar y que sienten que para los jefes no es suficiente el

esfuerzo que vienen realizando.

Asimismo, tambien se han observado problemas que tienen que ver con el
trabajo en equipo que se vienen dando en la Municipalidad Distrital de Pachangara,
tales como falta de confianza enter los comparieros de trabajo lo que hace que sea
incomodo trabajar entre ellos; existen pocas reuniones entre araes lo que hace que
exista pocas relaciones personales para afianzar el trabajo en equipo; algunos
trabajadores ven mas sus metas personales que las metas insitucionales que se deben

lograr en equipo.

Se hace significativo para la Municipalidad Distrital de Pachangara el reconocer
que se viene dando la problematica mencionando en los parrafos anteriores, para asi
poder poner en marcha un plan que pueda solucionar dichos problema. En caso
contrario, la municipalidad tendra un desempefio ineficiente al momento de brindar
sus servicios a la comunidad. Para ello, para Municipalidad Distrital de Pachangara
debe realizar estrategias que ayuden a maximizar el desempefio de los grupos de

trabajo.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 20227



1.2.2.

Problemas Especifico

a.

¢De qué manera el compromiso influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022?

¢De qué manera la comunicacién influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022?

¢De qué manera el establecimiento de objetivos influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara,
Oyén, 2022?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer de qué manera el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral

a.

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.

Objetivos Especificos

Establecer de qué manera el compromiso influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon,
2022,

Establecer de qué manera la comunicacién influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon,
2022.

Establecer de qué manera el establecimiento de objetivos influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pachangara, Oyon, 2022.

1.4, Justificacion de la investigacion

Justificacion metodologica

Su valor metodoldgico radica en la construccion de una herramienta de recoleccion de

datos cientificos que sirva de apoyo a estudios posteriores para la evaluacion de



1.5.

1.6.

equipos en el lugar de trabajo, asi como para la evaluacion del desempefio laboral, ya
que estara respaldada por una base teorica elegida objetivamente para que el estudio

logre los resultados esperados.
Justificacion tedrica

La investigacion intentara brindar sugerencias para el abordaje de las deficiencias

presentadas en el contexto problematico, que inciden en ambas variables.

Delimitacion del estudio

- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Pachangara, provincia de
Oyon, departamento de Lima.

- Delimitacion temporal: enero del 2022 a agosto 2022.

- Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara.

- Delimitacion semantica: Trabajo en equipo y Desempefio laboral.

Viabilidad del estudio

La indagacion es posible porque existen recursos economicos, tangibles y perceptibles
que confirman la construccion de la indagacion. Ademas, se tiene el tiempo y permiso

de la municipalidad.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Quezada, Quevedo & Torres (2020) realizaron la investigacion titulada
“Trabajo en Equipo, Comunicacion y Desempefio laboral en las
Organizaciones del sector publico”. Santa Ana de Coro. Venezuela. Su objetivo
general fue: estudiar el desempefio laboral partiendo del trabajo en equipo y
comunicacion. La investigacion tiene un disefio: no experimental, y es de tipo
descriptiva. Se trabajo con una muestra de 78 servidores publicos. Utilizo
cuestionario. Los resultados sostienen que: el 89,7% de trabajadores
encuestados del Gobierno Municipal cuentan con una nocion clara de lo que
quiere decir el trabajo en equipo, en tanto que el 7,7% cavilan que es ser
contributivos y el 2,6% tiene una nocion errada del trabajo en equipo; con
referencia a la variable desempefio laboral se obtuvo que el 65,4% de
individuos piensan que estan envueltos con la organizacion y el 34,6% se
encuentra en disconformidad con el juicio anteriormente mencionado; no
obstante, el 51,3% de las personas encuestadas sefialan que los trabajadores
municipales si efectdan con las metas trazadas y el 48,7% aseveran que dichas
metas no son efectuadas. Las conclusiones sefialan que: el implementar
distintos equipos de trabajo internamente en la municipalidad apoyara a los
trabajadores a estar mas envueltos y organizados para implementar la mejora
de procesos y alcanzar las metas de la empresa, lo que conducird a una mayor

productividad cotejando con lo que obtendré personalmente.

Enriquez (2013) realiz6 la tesis de licenciatura con titulo “El desarrollo

organizacional y el trabajo en equipo del Ilustre Municipio de Latacunga”,



Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. Su objetivo general de la
investigacion fue: impulsar un plan de formacién de acuerdo a las perspectivas
de superacion estudiando las falencias del desarrollo actual del ILUSTRE
MUNICIPIO DE LATACUNGA. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo descriptiva, exploratoria y explicativa, de enfoque
cualitativo y cuantitativo. Se trabajo con una poblacion de 120 personas.
Utilizé la encuesta. Los resultados sostienen que: la gran mayoria de los
empleados municipales manifiestan que todos los miembros del municipio
estan excelentemente organizados en sus puestos de trabajo, debido a que su
formacion como docentes en las instituciones educativas les exige tener un
amplio conocimiento de las tareas que cada uno de ellos tiene que desemperiar.
Las conclusiones sefialan que: el progreso organizacional y Trabajo en Equipo
se encuentra encaminado a que las posturas varien, asi como los valores y
creencias que tienen los trabajadores con el proposito que ellos mismos
identifiqguen y apliquen los tipos de cambios técnicos que se necesiten,

habitualmente con el apoyo de un agente de cambio exterior o consejero.

Palma (2011), “El trabajo en equipo y su incidencia en el rendimiento
laboral de la policia municipal del gobierno autonomo descentralizado de la
Municipalidad del Canton Ambato, durante el ano 20117, la Universidad
Técnica de Ambato fue quien lo aprobd. Ambato. Ecuador. Su objetivo general
fue: trazar un plan para optimar el trabajo en equipo y el rendimiento laboral
de sus integrantes. La investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo
descriptiva, de enfoque cualitativo y cuantitativo. Se trabajé con una poblacion
de: 76 personas. La técnica empleada para recolectar los datos fue: la encuesta.
En base a los resultados indican que: casi todos los Policias Municipales,
estiman que su rendimiento laboral logrard optimar siempre por medio del
trabajo en equipo, por ende, se logra establecer que hay excelente acogida de
parte de sus integrantes relacionado a un trabajo incorporado que posibilite el
acatamiento de metas institucionales y en provecho de la poblacion ambatefia.
Las conclusiones sefialan que el rendimiento laboral serd perfeccionado por

medio del trabajo en equipo.



2.1.2. Investigaciones nacionales

Lapa (2020) efectud la tesis de licenciatura con titulo “Trabajo en equipo
y Clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, 20197, fue
aceptada por la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica. Lima. Peru. Su
objetivo general de la investigacion fue: establecer el vinculo entre el trabajo
en equipo y el clima en la organizacion. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque cuantitativo. Se
trabajé con un universo de: 60 empleados, y una muestra de 35. La técnica
empleada para recolectar los datos fue: la encuesta. Las conclusiones sefialan
que: hay vinculo directo entre el trabajo en equipo y el clima en la organizacién.
Su coeficiente de correlacion Rho es 0.888, el cual evidencia un vinculo alto

entre las variables en investigacion.

Marquez (2020) efectud la tesis de maestria con titulo “Trabajo en equipo
y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de San Marcos - Ancash -
20157, la cual fue admitida por la Universidad Nacional Santiago Antunez de
Mayolo. Huaraz. Peru. Su objetivo general de la investigacion fue: establecer
el vinculo entre el trabajo en equipo con el desempefio laboral. La investigacion
tiene un diseiio: no experimental, de tipo transaccional y correlacional.
Poblacion de 76 empleados. La técnica empleada para recolectar los datos fue:
la encuesta. En base a los resultados indican que: el 82.9% de los empleados
muestra un elevado trabajo en equipo al mismo tiempo que un elevado
desempefio laboral, al contrario, solamente un 5.3% muestra un vil trabajo en
equipo y al mismo tiempo un desempeiio laboral bajo. Las conclusiones
sefialan que: el trabajo en equipo se vincula de forma efectiva con el desempefio
laboral, siendo este vinculo de nivel moderado (=0.405); esto significa que,

cuanto mas se trabaje en equipo, mas desempefio laboral habra.

Rios (2017) realizo la tesis de licenciatura titulada “El trabajo en equipo
y su influencia en el desempefio laboral en la Municipalidad distrital Alto de la
Alianza, en el afio 2015”7, la cual fue aceptada por la Universidad Privada de
Tacna. Tacna. Perud. Su objetivo general de la investigacidn fue: establecer la
intervencion del trabajo en equipo en el desempefio laboral, que consienta

optimar el servicio al ciudadano. La investigacion tiene un disefio: no



experimental, de tipo transversal. Se trabajé con un universo de: 115
individuos, y una muestra de 88 empleados. Utilizo la encuesta. Los resultados
sostienen que el valor medio global fue 85,75 y la desviacion tipica de 6,915,
cuyo valor se encuentra ubicado en la escala de valoracion ya definida, y se
tiene que se encuentra en la zona designada ‘“Nivel de trabajo en equipo
apropiado” pero con muchos valores que se encuentran en la zona de nivel
regular. De manera mas concreta son 49 sujetos de los 88 encuestados que
indican que sienten un nivel apropiado de trabajo en equipo, y son 39 sujetos
los cuales sefialan que su nivel es regular; conjuntamente, con relacion a la
variable desempefio laboral tiene un valor medio global de 52,10 y una
desviacion tipica de 4,318, cuyo valor al situarlo en la escala de valoracion ya
definida, se encuentra en la zona designada ‘“Nivel de desempefio laboral
apropiado” pero con muchos valores que se encuentran la zona de nivel regular.
De manera mas concreta son 59 sujetos de las 88 encuestados que indican que
su desempefio laboral es apropiado, son 28 sujetos los que sefialan que su nivel
es regular, y solamente un sujeto indica que su labor es muy sobresaliente. Las
conclusiones sefialan que existe vinculo en el que el trabajo en equipo
interviene significativamente con el desempefio laboral ya que el valor de la
prueba de homogeneidad del chi-cuadrado es 12.644 y tiene un valor p= 0.002,

el cual es inferior al nivel de significancia del 5%.

2.2. Bases teoricas

Variable independiente: Trabajo en equipo
A. Definiciones

Ayovi (2019) expresa que el trabajo en equipo es basico para la contribucion
informacional y la comunicacion entre los integrantes, pues en este nuevo e
innovador trabajo se requiere cooperacion, reconocimiento mutuo y amistad dentro
del trabajo, y también incluye la organizacién de los roles grupales antes
mencionados, la creacion de motivacion para el trabajo y la autoestima que tengan

el aseguramiento de los trabajadores y permanencia laboral (p. 61).

Robbins & Coulter (2010) indican que los equipos de trabajo son aquellos en

los que los miembros laboran arduamente hacia una meta comun y determinada,



haciendo uso de sinergias positivas, responsabilidad propia y mutua, y habilidades

complementarias (p. 244).

Bateman & Snell (2009) aluden al hecho de que los equipos pueden ser
altamente efectivos, ya que pueden ser los componentes basicos de la estructura de
una organizacion, puede que aumenten la productividad, perfeccionar la calidad y
minimizar los costos, asi como también puede que aumenten la velocidad y ser
fuerzas poderosas para la innovacién y el cambio; y proporcionar beneficios a sus

integrantes (p. 506).

Chiavenato (2006) expresa que el trabajo en equipo tenemos que ayudar a que
todos hagan su parte y que los deméas hagan la suya para que todo el equipo sea

cohesionado y destacado (p. 289).

Whetten & Cameron (2005) consideran involucrar a otros en la definicion de
tareas y desafios (factores de estrés) para facilitar el trabajo en equipo en su
ambiente de trabajo, con amplia participacién y retroalimentacion de doble sentido
con cada participante. Se comparte y se fomenta un sentido de cohesion y
participacion entre los miembros del equipo al identificar las recompensas del

equipo o los resultados positivos en vez de centrarse en un solo resultado (p. 134).

. Dimensiones

Chiavenato (2015) afirma que los equipos no se muestran al azar y la
eficiencia no se optimiza automaticamente. Por ese motivo, se anticipa tres

dimensiones las cuales son las mencionadas a continuacion:
a. Compromiso

Se refiere al grado en que un empleado se siente identificado con su

empresa.
b. Comunicacion

Se refiere al intercambio de datos entre personas.
c. Establecimiento de objetivos

Se refiere a establecer metas o resultados que la organizaciéon anhela

conseguir en un periodo establecido.
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C. Desafios actuales del manejo de equipos

Robbins & Coulter (2010) explican que hay poca tendencia a influir en la

forma en que trabajan y en el uso de las herramientas laborales. La transicion de la

labor individual al trabajo en equipo necesita que los trabajadores laboren juntos,

compartan informacion, resuelvan discrepancias y aparten los intereses propios en

beneficio del equipo. Los gestores pueden crear equipos efectivos al comprender

los factores que impulsan el desempefio y la satisfaccion. No obstante, los gestores

asimismo afrontan ciertos retos relacionados con la comprensién de los principales

equipos, especialmente los globales y las redes sociales dentro de la organizacion.

a) Manejo de equipos globales: hay dos caracteristicas de la organizacion actual

que son claras: son globales y trabajan cada vez mas en equipo. Aquello quiere

decir que es mas posible que los encargados hagan negocios con el equipo

global. ;Qué conocemos sobre la gestion de equipos globales? Conocemos que

existen pros y contras.

Recursos para los integrantes del grupo del equipo global. En una
organizacion global, es especialmente dificil comprender la relacion entre
el desempefio grupal y los bienes de los integrantes, dadas las
peculiaridades culturales excelentes que representan los integrantes del
equipo global. Conjuntamente de reconocer los conocimientos, destrezas,
capacidades y personalidades de los integrantes del equipo, los encargados
tienen que conocer y entender manifiestamente las peculiaridades

culturales del grupo y de los integrantes del grupo que lideran.

Distribucion de equipo. Las areas estructurales que marcan la diferencia
para los principales equipos globales contienen el estado fisico, el estatus,
la pereza social y la cohesion. ¢Se pueden generalizar los descubrimientos
de la aptitud entre culturas? Los estudios muestran que el descubrimiento
de Asch es culturalmente limitado. Ejemplificando, como era de esperar,
el cumplimiento de las reglas sociales es mayor en las culturas grupales
que en las culturas auténomas. No obstante, las tendencias de pensamiento
grupal tienden a ser un problema menor para los equipos globales, puesto
gue los integrantes estan menos presionados para admitir las ideas,

conclusiones, asi como las determinaciones del grupo.
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- Proceso de grupo. El proceso por el cual un equipo global hace su trabajo
puede ser particularmente dificil para los gerentes. No todos los miembros
del equipo dominan los idiomas de trabajo, por lo que los problemas de
comunicacion a menudo ocurren por alguna razén. Aquello puede
conducir a imprecisiones, malentendidos e ineficiencias. No obstante, la
investigacion muestra que los equipos multiculturales globales pueden
aprovechar mejor la variedad de ideas que se pueden expresar cuando se

utiliza una amplia gama de informacion.

- Rol del gerente. Pese a los retos que se vinculan con la gestion de un equipo
global, los gerentes pueden proporcionar al grupo un ambiente que

maximice la eficiencia y la eficacia.

Comprender las redes sociales: Los gerentes deben comprender las redes
sociales y los vinculos en los grupos de trabajo. ¢Cudl es el motivo? EI motivo
es que los vinculos sociales informales del grupo promueven o dificultan su
vigor. Por ejemplo, la investigacion de redes sociales muestra que las personas
que requieren de asistencia en las tareas prefieren colegas amigables a colegas
mas capaces. Otra investigacion reciente del equipo de investigacion revelo
que los equipos con un alto nivel de relaciones interpersonales en realidad son
mejores para lograr sus objetivos y estan mas comprometidos a trabajar juntos.
Las empresas estan comenzando a dar la razon de los provechos practicos de

aprender las redes sociales dentro de sus equipos (p. 247 — 249).

D. Tipos de equipos

Bateman & Snell (2009) explican que una empresa puede tener cientos de

grupos y equipos, pero aquellos se pueden dividir en varios tipos esenciales.

a)

b)

Equipos de trabajo. Son los equipos para fabricar, ensamblar, vender o reparar

equipos.

Equipos de proyecto y desarrollo. Un equipo que trabaja en un proyecto a largo

plazo pero que se separa una vez que se completa el trabajo.

Equipo paralelo. Un equipo que trabaja por separado de la estructura de trabajo

normal y existe solo temporalmente.
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Equipo directivo. Un equipo que coordina y dirige las subunidades bajo su

jurisdiccion e integra el trabajo entre las subunidades.

Equipos trasnacionales. Un grupo de trabajo formado por integrantes de

corporaciones multinacionales cuyas labores comprenden muchas naciones.

Equipo virtual. Un equipo que esta disperso geograficamente y se comunica

electronicamente en lugar de cara a cara.

Equipos autodirigidos. Grupos de trabajo libres, en los que los integrantes se
encuentran aptos en todas o la mayoria de las funciones de la unidad, no
cuentan con un jefe directo y eligen determinaciones que antes eran de los jefes

de primera linea.

Grupo de trabajo tradicional. No hay tareas administrativas. Los gerentes de
primera linea planifican, organizan, dirigen y administran, en tanto que otros
grupos brindan labores de ayuda, como control de superioridad y

mantenimiento.

Circulo de control de superioridad. Un grupo de voluntarios de varios equipos

de produccion haciendo sugerencias de calidad.

Grupo de trabajo semiauténomo. Un grupo que elige determinaciones de
gestion y realiza actividades clave de produccidn, pero recibe apoyo externo

para el control de calidad y el mantenimiento.

Grupos de trabajo auténomos. Un grupo que controla las determinaciones

acerca de la realizacién de diversas labores.

Equipos de disefio Gnico. Un equipo que controla las contrataciones y despidos,
y la eleccion de labores a realizar, ademas de todas las responsabilidades de un

grupo de trabajo auténomo (p. 508 — 511).

. Técnica de intervencion para equipos

Chiavenato (2006) expresa que la consultoria de operaciones y el progreso de

equipos son las dos técnicas esenciales de DO.

a)

Consultoria de operaciones. Es una técnica que usa un equipo coordinado por

consultores internos o externos. Los consultores fomentan la intervencion del
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equipo para sensibilizar al equipo a los procesos internos de establecimiento de
metas, participacion, emocién, liderazgo, eleccion de determinaciones,
confianza y creatividad. Los consultores laboran con los integrantes del equipo
con el fin de entender la dinamica de sus vinculos laborales en una situacion de
grupo o equipo, variar los recursos por los que laboran juntos y diagnosticar
los problemas necesarios para mejorar su eficacia. Ayuda a desarrollar

habilidades para resolver problemas.

b) Desarrollo de equipos. Este es un método de cambio de comportamiento en el
que grupos de personas de diferentes niveles y regiones se reldnen y se critican
entre si, coordinados por consejeros. Eliminan las barreras a la comunicacion
interpersonal buscando un lugar de encuentro mas fructifero para la
colaboracién y aclarando y comprendiendo sus causas. Cada equipo autoevalta
el desempefio y el comportamiento en funcion de variables especificas. El
trabajo en equipo excluye las discrepancias graduadas y los provechos
determinados de cada sector y crea una saludable tendencia a la innovacion y

la creatividad.

El propésito es formar y desplegar equipos que no sean jerarquicamente
diferentes y que no tengan un interés particular en los departamentos individuales
a los que pertenecen los participantes. Cada equipo esta coordinado por consultores
con desempefio significativamente diferente para capacitar al equipo en procesos
internos como objetivos, participacion, confianza mutua y sentido de la

comunicacion.

Otro proposito es diagnosticar el deterioro del desemperio efectivo del equipo.
Sentimos que estamos fortaleciendo la cohesion entre los miembros, mejorando las
relaciones entre los miembros, mejorando el desempefio de las tareas y los procesos
de trabajo grupal. Varias empresas que no estan satisfechas con el desarrollo del
equipo hacen fases mas avanzadas. Ya sea el empowerment del equipo. Es traer

mas énfasis, fuerza, libertad y valor al equipo (p. 334 — 335).

. Importancia del trabajo en Equipo

Ayovi (2019) explica que se llama trabajo en equipo a un patron de gestion

que te consiente demostrar efectos de manera vigorosa y eficaz. Si se trata de un
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equipo de trabajo, sera un patron emulado y estara estrechamente asociado con un
liderazgo positivo. Definir el trabajo en equipo es un contexto extenso, pero
empezaremos esta observacion definiendo un equipo. EXiste consenso para
definirlo como dos 0 més sujetos los cuales tiene interaccion e intervienen con el
fin de conseguir un objetivo comun en una organizacion. Ahi es donde importa,

como se explica a continuacion:

Doble ventaja: Por un lado, mejora la gestion del tiempo y mejora la calidad de

los resultados, lo que permite optimizar y racionalizar el proceso productivo.

- Mejorar el clima laboral puesto que el compromiso es un reto comdn en la
promocion del trabajo armonico. Al mismo tiempo, la vivencia y la experiencia

se intercambian diariamente.
- Ventajas de trabajar juntos tanto individualmente como en grupo, entre ellas:
- Habilidades y talentos se complementan entre si.

- La confianza de los que te rodean crece y aprendes a confiar en los demas
individuos
- Aumentar el aprendizaje a medida que el conocimiento se comparte con los

demas.

- Aumenta la satisfaccion laboral compartiendo el éxito de los objetivos de

trabajo en equipo.
- Aumenta el sentido de pertenencia.
- Reduce la soledad y el aislamiento.

“Los beneficios son propicios no solamente para la empresa sino también para
el equipo, creando un clima de confianza, respeto y colaboracion adecuado a cada

disciplina, ya sea profesional o privada” (p. 62).

G. Los valores en el trabajo en equipo

Duréan (2018) menciona que uno de los aspectos esenciales del trabajo en
equipo para trabajar es la capacidad de definir, establecer, ajustar e integrar valores
que los miembros del equipo definen como un todo. Entre los varios valores que

son unicos para cada sujeto en funcion de como existen y como comprenden el
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mundo, definimos los valores que consideramos importantes para el correcto

desarrollo del trabajo en equipo.

- Confianza. Junto con el compromiso, es el fundamento basico del trabajo en
equipo. En el momento que trabajamos en equipo, colocamos nuestros efectos
personales al servicio del equipo. Sin confianza, no podemos funcionar
correctamente. La confianza es el pegamento que mantiene unidos todos estos
lazos y puede reventar si se pierde. Sin confianza, no puede haber una
comunicacion efectiva, una discusion eficaz y una sinergia positiva no puede

surgir.

- Compromiso. Es la confianza entre los integrantes del equipo y responsabilidad
con el trabajo que venimos desplegando y las metas que estamos tratando de
lograr. Sin compromiso, se ignora la obligacion y se pierde el cuidado al
detalle. Los compromisos nos ayudan a encontrar razones para mantenernos

conectados con proyectos y colegas y motivarnos.

- Respeto. Es importante que tengan respeto a si mismos y respeten a los demas
los miembros del equipo. Para que se desarrollen los vinculos individuales y
profesionales de superioridad tenemos que cuidar a toda hora el respeto, que se

conserve y se interiorice como una regla esencial y necesaria para todos.

- Comparierismo. Hay muchas ocasiones en las que nos necesitamos unos a
otros. Cuando experimentamos el comparierismo como una accion tan
generosa y como un aporte al grupo, logaremos superar cualquier contexto

complicado sin grandes efectos.

- Humildad. El ego es uno de los mayores enemigos del equipo. Si no se gestiona
adecuadamente, puede destruir el equipo. Y nos referimos no solo al ego
personal, sino ademas a lo que se puede desarrollar como grupo. Como el ego
y la humildad no van juntos en el mismo vinculo, no hay lugar para el trabajo
en equipo. Si deseamos centrarnos en nuestros objetivos y ser un equipo de
trabajo alejado de lo negativo, tenemos que centrarnos en fomentar la humildad

y apartar nuestro ego.

- llusion. En nuestro dia a dia, en nuestro camino hacia nuestras metas, podemos

encontrarnos con momentos de debilidad o escasez de confianza en lo que
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venimos realizando. Conservar la confianza de que seremos aptos de lograrlo

nos favorecera para superar contextos criticos.

- Empefio. Los equipos de trabajo que se encuentran en linea con una cultura del
esfuerzo tienden a lograr mejores consecuencias que los equipos que no la
tienen. Esfuerzo significa continuar trabajando hacia nuestros objetivos
mientras los demas descansan. Si todos contribuimos y damos lo mejor de

nosotros, podremos llegar mas lejos.

- Constancia. La capacidad de mantener el corazon y la paciencia en el trabajo
en equipo nos ayudara a seguir adelante y lograr nuestros objetivos, sin
importar cuantas dificultades hallaremos en el camino. Puede que no siempre
avancemos igual, pero la constancia nos ayudara a superar esos obstaculos y

comprender que poco a poco podemos construir una montafa (p. 13 — 16).

H. La personalidad en el trabajo en equipo

Cardona & Wilkinson (2006) dicen que, en un juego de interdependencia
entre los integrantes del equipo, el temperamento se manifiesta como uno de los
elementos esenciales de la idoneidad. Ahora veamos como la personalidad afecta

en asumir un rol particular dentro de un equipo.

Todos contamos con rasgos y personalidades que se heredan genéticamente
basados en la educacion, el entorno de vida y la experiencia, y la libertad individual.
La suma de temperamento y caracter es la personalidad. Cuando se trabaja en
equipo, la personalidad se expresa como una propension a tener un rol particular y
evitar otros roles. Esto fue analizado y probado por Belbin y su equipo en multiples
equipos de trabajo. El resultado dio lugar a la famosa "prueba de Belbin", que
proporciond informacidn sobre el papel dominante de un sujeto cuando trabaja en

un equipo. Los roles principales son:

- Creativo. Es un papel imaginativo, tiene como rol resolver problemas dificiles,
encontrar nuevas soluciones y encontrar nuevas formas de lidiar con las
situaciones. Por lo tanto, no cumple con reglas y procedimientos fijos y
estaticos. La extenuacion de este rol es que impide que se entre en pormenores,
ignora los problemas de la aplicacion practica y tiende a comunicarse de

manera efectiva porque esta demasiado absorto en sus pensamientos.
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- Investigador de recursos. Explorar oportunidades y desarrollar contactos es el
papel de una comunicacion abierta y entusiasta. La debilidad de este rol es que
cuando el entusiasmo inicial disminuye, puede volverse demasiado optimista y

perder interés en la tarea.

- Coordinador. Es un papel maduro que estimula la confianza en uno mismo.
Esclarece los objetivos, facilita la comunicacion en las reuniones de equipo y
permite que todos participen en proyectos compartidos. La debilidad de este
rol es que manipula a los deméas y puede ser visto como alguien que esta

delegando en exceso y haciendo su propio trabajo.

- Impulsor. Es un rol desafiante y dindmico para crecer bajo presion y tener la
capacidad y el coraje para superar obstaculos. Su debilidad es que puede

acercarse a la provocacioén y socavar facilmente la sensibilidad de los demas.

- Evaluador. Ser capaz de analizar todas las opciones y tomar decisiones precisas
y estratégicas es un papel crucial. Su debilidad es que puede carecer de la

capacidad de estimular a otros.

- Cohesionador. Es un rol solidario, empatico, tranquilo y diplomatico para
escuchar y saber evitar conflictos. La debilidad es que puede mostrarse indecisa

en situaciones criticas.

- Implementador. Tener una agencia practica es un rol disciplinado, conservador
y creible. Las debilidades son la inflexibilidad y la respuesta lenta a las nuevas

oportunidades.

- Finalizador. Es el papel de un perfeccionista, honesto, que quiere apartar todo
tipo de errores y omisiones y tratando de hacer el trabajo a tiempo. La debilidad
es que es demasiado compasivo y reacio a delegar o consentir que otros

interfieran con su trabajo.

- Especialista. Es un rol autdnomo, libre para concentrarse en el trabajo y aportar
conocimientos y destrezas especificas. La debilidad es que ella favorece solo a
un frente muy estrecho y se encuentra muy enfocada en su area de

especializacion.

Comprender nuestro rol particular y los roles de otros miembros del equipo
puede ser muy util para aprovechar diferentes habilidades y dependencias. El
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aprovechamiento de la diversidad se enriquece porque ofrece mas oportunidades
para lograr mas y mejores resultados. Pero ademas de la personalidad, hay otras

cosas a considerar (p. 2 — 3).

. Del trabajo en equipo a la competencia de trabajo en equipo

Torrelles, y otros (2011) explican que, “para contar con la competencia de
trabajo en equipo, no es suficiente con contar con los conocimientos de equipo, sino
que tiene varias implicaciones” (p.332). Como cualquier otra habilidad, necesita
transferencia, y para su puesta en practica es fundamental poder movilizar los
conocimientos adquiridos a lo largo del tiempo. Para trabajar en equipo, no solo
necesitas hablar y colaborar con los compafieros, sino que también tiene que saber
cémo hacerlo, saber estar y saber ser. Este es otro paso en esta compleja estructura,
poniendo en accion todos los recursos conocidos y adquiridos.

La investigacion se ha centrado en el término equipo desde la década de 1970,
pero cuando se trata de trabajo en equipo, la investigacién es mucho mas reciente.
La informacion consultada y referenciada frecuentemente habla de trabajo en
equipo, pero pocos autores hablan de habilidades de trabajo en equipo e incluso de
las perspectivas individuales asociadas al equipo. Este Gltimo hace referencia a
considerar individuos en lugar de equipos. Significa enfocarse mas en los
conocimientos, destrezas y actitudes de cada persona relacionandolo con el grupo
de personas que interactlan, en este acontecimiento el grupo de personas que

conforman el equipo (p. 332).

. Modelos de la competencia de trabajo en equipo

Torrelles, y otros (2011) mencionan que casi todos los estudios sobre el
concepto de trabajo en equipo lo definen como una estructura multidimensional.
Existen varias clasificaciones, similitudes y diferencias entre ellas, en relacion al
nimero de dimensiones y sus nombres. Existen algunos problemas para que se
Ilegue a un consenso en la conceptualizacion de las dimensiones que hacen mas

competitivo el trabajo en equipo.
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Una revision de la literatura sobre trabajo en equipo le consiente verificar las
consideraciones de los componentes relevantes al decidir sobre un marco de
competencias abierto desde una variedad de perspectivas y angulos de
investigacion. Los diversos modelos que representan la aptitud de trabajo en equipo
desde las perspectivas personales que se muestran a continuacién tienen como
objetivo permitir una comprension mas profunda del constructo. Se toma como guia
la comprension del prototipo que merece la imitacion como modelo a seguir. Por
ello, se ha seleccionado el modelo més representativo y citado de los Gltimos afios
(p. 332 — 333).

K. Caracteristicas del trabajo en equipo

Ayovi (2019) sefiala que las mencionadas posteriormente son las
caracteristicas del trabajo en equipo:

Es la integracion armoniosa de labores y actividades realizadas por distintos

individuos.

- Su implementacion necesita de una division de responsabilidades entre los

integrantes.
- Las actividades desarrolladas deben realizarse de manera coordinada.

- Requiere de un programa planificado en equipo para perseguir un objetivo

comun.

El que se aprenda a trabajar eficazmente en equipo lleva tiempo. Porque
necesitas adquirir las habilidades y destrezas especificas requeridas para
desempeniar tu trabajo de manera armoniosa. Se puede decir que el trabajo en equipo

se fundamenta en las "5 c¢"'.

- Complementariedad: Cada integrante controla una parte especifica del plan.

Todo este conocimiento es necesario para hacer el trabajo.

- Coordinacién: un grupo de expertos dirigido por un lider deben actuar de

manera organizada para hacer avanzar el proyecto.

- Comunicacion: El trabajo en equipo requiere que todos los integrantes se

comuniquen abiertamente, lo cual es esencial para poder coordinar diversas
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acciones personales. Un equipo funciona como una maquina con diferentes
engranajes. Todo tiene que funcionar perfectamente, y si uno falla, el equipo

también. Cualquier comunicacion debe considerar al menos dos factores:

- ¢Cbmo usara la retroalimentacion? Debe considerar las necesidades tanto del

receptor de la retroalimentacion como del proveedor de la retroalimentacion.

- Laresponsabilidad de una comunicacion exitosa recae en los remitentes que

coordinan sus mensajes correctamente.

- Confianza: Todo el mundo confia en otros comparfieros para hacer un buen
trabajo. Esa confianza es aceptar priorizar el éxito del equipo por encima de
su propio talento. Intento aportar lo mejor de mi. Sabe gue esta es la Unica

forma en que el equipo alcanzara sus objetivos.

- Compromiso: Cada integrante se compromete a dar todo lo lo mejor de si
mismo Yy dar toda su energia en la realizacion de la labor. (p. 69 — 70).

L. Ventajas de trabajar en equipo

Marquina (2022) menciona que es muy dificil hallar a alguien que trabaje
solo. Actualmente estamos trabajando en un equipo de trabajo. Como tal,
trabajamos en equipo, colaborando para lograr buenos resultados y alcanzar las
metas organizacionales. Los beneficios que se obtienen al trabajar en equipo no son
solo la comunicacion efectiva, sino también la importantisima capacidad de
relacionarse con los individuos, lo que facilita el desarrollo de los vinculos
interpersonales internamente en el clima y situacién en la que se desenvuelven, dan
capacidad al permitir que los demés acepten y aprecien su propia forma de pensar,
aun en el momento que sus ideas y valores difieran, se crea un ambiente confortable
que los hace sentir comprometidos con la empresa y mejora la productividad del

equipo para hacer (p. 15).

M.Desarrollo de la competencia para el trabajo en equipo

Aparicio, Velasquez & Fraile (2021) sefialan que Salas et al. recomiendan
que desarrollar el trabajo en equipo necesita abordar varios elementos del apoyo
eficaz del equipo: liderato simultaneo, inspeccion reciproca en el desarrollo de
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labores, conducta de ayuda reciproca, asi como adaptabilidad y movilidad grupal;
ademas, los miembros del equipo tienen que compartir patrones mentales analogos

(creencias de consenso), desenvolver confianza reciproca y relacionarse entre si.

De esta manera, Johnson y Johnson destacan la necesidad de resaltar que hay
cinco componentes importantes para guiar de modo eficaz la experiencia préactica
trabajar en equipo: compromiso positivo con la meta, mayor interaccion,
responsabilidad individual, destrezas interpersonales y un proceso de

autoevaluacion a nivel del grupo (p. 457).

N. ¢Por qué trabajar en equipo?

Franco & Velasquez (2000) explican que existen dos posibles réplicas
dependiendo del punto de vista. Desde una perspectiva individual, la seguridad
(proteccion frente a amenazas comunes), la autoestima (reconocimiento de la
contribucion de un individuo al logro de metas), el provecho reciproco (conciencia
y logro del beneficio mutuo) y la convivencia (conciencia lograda) como equipo es
importante, la satisfaccion con la necesidad de estar con los demés. Desde una
perspectiva organizacional, las habilidades van més alla de lo que las personas
puedan adquirir, se crean sinergias (el desempefio es mas elevado que la suma del
desempefio personal), y el compromiso y desarrollo de los empleados es alto (si es
necesario), por lo que se justifica. Da a los ejecutivos tiempo para tomar decisiones
estratégicas, mejora la comunicacion entre los niveles organizacionales, mejora la
eficacia en la eleccion de determinaciones, aumenta la flexibilidad para aceptar

variaciones dentro de la empresa y aumenta la innovacion (p. 28 — 29).

Variable dependiente: Desempefio laboral
A. Definiciones

Rodriguez & Lechuga (2019) explican que “el desempefio laboral es el
desempefio 0 comportamiento que cada empleado muestra en su trabajo, las
actividades que realiza, las metas y resultados que tiene que lograr, y el potencial
de desarrollo, segun corresponda, considerando su contribucion a la empresa” (p.
83).
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Pefia & Duran (2015) indican que el “desempefio laboral se encuentra
rodeado y regulado por las normas, limitaciones, instrucciones, perspectivas de los
demas, requisitos técnicos y economicos, estandares de eficiencia, alicientes,
recursos o herramientas requeridas con el fin de asegurar la calidad de las relaciones
desempefio — efecto” (p. 205).

Salas, Diaz, & Pérez (2014) expresan que “el desempefio laboral es la
conducta o comportamiento real del trabajador, en el orden técnico y en las
relaciones interpersonales creadas en el cuidado del proceso salud/enfermedad del
pueblo, en el cual al mismo tiempo tiene un impacto significativo” (p. 53).

Chiavenato (2009) aluden que “la evaluacién del desempefio es una
evaluacion sistematica del desempefio de cada individuo con base en las actividades
realizadas, las metas y los resultados a alcanzar, las habilidades proporcionadas y
el potencial de desarrollo” (p. 245).

. Dimensiones

Snell y Bohlander (2013) manifiestan que, si bien es posible minimizarlo de

tres formas principales, el desempefio laboral es una tarea de varios componentes:
a. Motivacion

Es el esfuerzo que dedica un sujeto para conseguir una meta o realizar cierto
trabajo. De ahi nace su importancia, puesto que su diagnostico revela todas las
variables que dificultan el logro de las metas de la labor, por lo que esta informacion
también ayuda a mejorar el desempefio de los sujetos y aumenta el compromiso de

las dos partes y a cooperar para que mejore el clima organizacional.
b. Ambiente

Podria decirse que uno de los elementos mas esenciales en el desempefio de
un trabajador es el ambiente en el que estdn. Necesitas estar cémodo, tener
seguridad y libertad para interpretar cierta movilidad, sin excesivos mecanismos de

seguimiento, control o vigilancia.
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c. Capacidad

Las empresas entienden lo importante que es capacitar a su personal para
lograr resultados positivos que sean igualmente beneficiosos en economia, calidad,

organizacion y para sus empleados.

C. Valoracion del desempefio laboral

Bateman & Snell (2009) expresan que uno de los compromisos mas
significativos del gerente es una valoracion del desempefio (PA), que es el
equivalente a calcular el desempefio de los trabajadores en el lugar de trabajo.
Cuando se hace correctamente, puede que ayude a mejorar el desempefio de los
empleados, los salarios y las oportunidades de promocion. También puede mejorar
la comunicacion entre gerentes y empleados y aumentar la eficacia de los
empleados y las organizaciones. Si no se hace correctamente, el efecto serd
negativo. Resentimiento, poca motivacion, bajo rendimiento y vulnerabilidad a la

accion legal de la organizacion.

La valoracion del desempefio cuenta con dos propositos basicos. En primer
lugar, con fines de gestion. Proporciona a los administradores la informacion que
necesitan para elegir determinaciones acerca de salarios, ascensos y despidos.
También permite a los empleados comprender la razon de tales decisiones y, si es
necesario, proporciona documentos que pueden justificarlas ante los tribunales. En
segundo lugar, y casi igualmente importante, esta el hecho de que la valoracion vale
para fines de desarrollo. La informacién recopilada durante la valoracion se puede
utilizar con el fin de hallar y planificar futuras capacitaciones, experiencias de
aprendizaje y otras mejoras que los trabajadores necesitan. Conjuntamente, el
feedback ejecutivo y el entrenamiento fundamentado en la valoracién pueden
ayudar a los trabajadores a que mejoren su desempefio diario y estar preparados

para responsabilidades mayores en un futuro (p. 374).

D. Componentes del desempefio laboral

Whetten & Cameron (2005) dicen que en esta seccion se estudiard las

capacidades y explorara los dos componentes de desempefio detalladamente.
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Conozca los signos de baja capacidad y baja motivacion, sus causas y algunas

soluciones sugeridas. Preste mas atencion a la motivacion, ya que es fundamental

para la interaccion diaria entre gerentes y empleados. Las habilidades tienden a ser

estables durante largos periodos de tiempo, pero la motivacion fluctta. Por ende, se

requiere una vigilancia mas estrecha y una carga frecuente.

a) Mejora de las destrezas individuales: La escasez de destreza humana impide

que funcionen bien por varias razones. Las habilidades pueden ser mal

diagnosticadas mediante el proceso de seleccion previa al empleo, los requisitos

técnicos para el trabajo pueden mejorar radicalmente y una persona que ha

logrado un desempefio muy bueno en un puesto puede ser promovida a un

puesto mas exigente. Conjuntamente, los recortes presupuestarios de la

organizacion pueden haber reducido el apoyo material y de talento. Los

directores tienen que ser conscientes de los signos de declive personal.

Posteriormente, se presentan tres sefiales peligrosas de liderazgo:

Evacuar a un campo especializado. Los gerentes dan muestras de
incompetencia si no responden a determinadas situaciones de liderazgo
gerencial, sino que se repliegan a su &rea de especializacion. Aquello
sucede a menudo cuando un director ejecutivo inseguro se ocupa de
cuestiones que estan fuera del alcance de su experiencia Yy

conocimientos.

Centrarse en los logros del pasado. Otro signo de peligro mide el valor
de una organizacion en relacion con el desempefio anterior o con base

en criterios historicos.

Un aspecto exagerado del liderazgo. Los gerentes que pierden confianza
en sus habilidades tienden a estar muy a la defensiva. Aquello a menudo

resulta en la exageracion de algunos aspectos de su rol de liderazgo.

Existen cinco herramientas clave disponibles con el fin que se supere la

degradacion del desempefio por motivo de la escasez de habilidades:

Reaprovisionamiento
Reentrenamiento

Renovacion
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- Reasignacion
- Liberacion

b) Promocion de un ambiente de trabajo motivador: EI segundo componente del
desempefio laboral es la motivacién. Es importante participar activamente en el
proceso de contratacion y coordinacion laboral para satisfacer las necesidades
de capacitacion y apoyo de los subordinados y garantizar su aptitud adecuada,
asi como el impacto del comportamiento del gerente en la motivacion diaria de
sus subordinados. Los gerentes efectivos se toman el tiempo para alentar y
motivar a los empleados. Esto se refleja en su compromiso e interés (p. 301 —
303).

E. Evaluacion del desempefio laboral

Salas, Diaz & Pérez (2014) mencionan que las evaluaciones de desempefio
ayudan a generar informacion distinguida y pertinente que permite una toma de
decisiones eficiente. Los programas de capacitacion se efectian como réplicas de
politica a los requerimientos de mejora de trabajadores que responden a las
decisiones de politica de salud e impactan en la calidad de los servicios prestados.
El desempefio debe analizarse en toda la estructura del proceso de trabajo, los roles
deben dividirse en roles. Un rol define un problema que requiere la ejecucion de un
conjunto de actividades divididas en varias tareas. Para eso se necesita analizar los
resultados de la evaluacion, teniendo en cuenta la situacion laboral y la situacion
personal del trabajador, lo que influye en la calidad del desempefio, identificacion

de problemas, decisiones organizacionales, administrativas o educativas.

Como se menciond anteriormente, la evaluacion del desempefio consiste
esencialmente en evaluar las habilidades junto con los requisitos laborales y
personales necesarios para el desempefio en un trabajo en particular. Para que un
profesional se desempefie bien en el trabajo, debe ser competente. Sin embargo, el
hecho de que seas competente no avala necesariamente un excelente desempefio
competitivo, puesto que depende de los contextos profesionales e individuales antes
mencionados. Esta evaluacion esta dirigida basicamente a la integracion coordinada

y dinamica de la distribucién binomial evaluacion del desempefio/educacion
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continua para lograr mejoras, precisas y oportunas en la superioridad de los

servicios que se proporcionan a las personas. Por lo tanto, evaluar el desempefio:

Representa el transcurso de estimar el rendimiento total de un trabajador.

Simplemente con fines de diagndstico, puede organizarse para retroalimentar

el proceso de trabajo o para comprobar el nivel de capacidad de trabajo logrado.

El sistema de calificacidn necesita que se valide, de fiabilidad, eficaz, flexible

y admitido por todos.

Tiene que valer de base para organizar los diferentes procesos de intervencion,
especialmente en forma de formacion y atencion sanitaria. Tomar decisiones

sobre la continuacion, transferencia, promocion y terminacion del empleo.
Permite el disefio perfecto del lugar de trabajo.

Finalmente, permite mejorar el desempefio de los profesionales, lo que
contribuye a mejorar la superioridad de los servicios prestados a las personas
(p. 53 - 55).

F. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Pérez (2009) alude que las evaluaciones de desempefio apoyan para

implementar politicas compensatorias nuevas, perfeccionar el desemperio,

fortalecer las determinaciones de promocion o colocacidn, establecer si es necesario

volver a capacitarse, identificar fallas en el disefio del trabajo y realizar los trabajos.

Se dice que es util para observar si hay algun problema personal. Evaluar el

desempefio no debe limitarse al sencillo juicio superficial y unilateral del encargado

sobre el comportamiento funcional de sus subordinados. Es importante profundizar,

determinar la causa y una perspectiva de mutuo acuerdo con la persona evaluada.

El propdsito basico de evaluar el desempefio se presenta en tres periodos:

Proporciona circunstancias para medir el potencial de las personas en términos

de determinacidn de la aplicacion completa.

Brindar congruencias de desarrollo y contextos de participacién eficaz a todos
los integrantes de la empresa, considerando las metas organizacionales por un

lado y las individuales por el otro.
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Los directores disfrutaran de los siguientes beneficios de la evaluacion:
- Tomar acciones para mejorar el comportamiento personal.

- Planifique y organice su trabajo para que pueda organizar sus dispositivos con

el fin que actden como equipo (p. 2 - 3).

G. Ventajas y desventajas de la evaluacion del desempefio

Morgan (2015) explica que la organizacion atrae a las personas al reconocer
sus esfuerzos y se beneficia de este movimiento al aumentar la probabilidad de
repetir esta accion. Aquello crea un medio comunicativo formal y deja claro lo que
la organizacion desea de sus empleados. Si se identifica una degradacién del
desempefio, intentaremos identificar areas de mejora y definir conjuntamente
acciones correctivas para mejorarlas de manera mutuamente acordada entre el
trabajador y su gerente. Este proceso tiene los siguientes beneficios para los

empleados:
- Conocer con seguridad qué criterios y prioridades se evaluara su trabajo.

- Lograr feedback acerca de cuales son sus fortalezas y debilidades en base a

estos criterios.

- Sentir que se reconoce su trabajo, mejorando la comunicacion con ellos con la

ayuda del proceso de mejora de su supervisor directo.

H. Importancia del desempefio laboral

Cueva & Diaz (2017) explican gue la categoria de este enfoque radica en que
las actitudes y habilidades de cada colaborador en la organizacion estan
intimamente ligadas a su capacidad para el desempefio de sus funciones, seguidas
de lineamientos, normas, visiones y misiones, con base en los objetivos a alcanzar.
Conservar una evaluacién del desempefio laboral tiene como propoésito calcular,
estudiar y desarrollar las habilidades, sapiencias y conductas que estratégicamente
requiere una empresa. El rol del capital humano esté en la organizacién, porque uno

de los principales retos para los encargados es conocer el valor agregado que cada



28

empleado aporta a la empresa y garantizar que logren sus objetivos corporativos y

contribuyan a su balance final.

Por estos motivos, todas las empresas deben contar con un sistema de
calificacion de desempefio formal en el que todos los supervisores y gerentes
revisen el progreso, el éxito y las dificultades del trabajo de cada empleado. El valor
que brinda nuestro talento es fundamental para lograr los objetivos institucionales,
incluido el crecimiento interno y profesional, mejorando asi el desempefio laboral.
Este valor agregado contribuye al desarrollo de capacidades tanto a nivel
profesional como institucional, aumentando responsabilidades y aplicando nuevas

habilidades, conocimientos y destrezas (p. 33 — 34).

I. Administracion del desempefio

Marquez (2020) afirma que las organizaciones que tienen contadores que
muestran si los empleados van en la direccion apropiada no tienen un panel de
control, por lo que las empresas pueden, por el contrario, ver si los empleados van
en la direccion correcta. Hay problemas que requieren acciones correctivas, ya sea
que estén en curso o no. Diversas investigaciones sobre productividad e indicadores
financieros han demostrado que los empleados con sistemas de gestion del
desempefio se desempefian mejor que los que no los tienen; los gerentes tienen que
ser conscientes de que, si una organizacion no logra implementar una gestion del
desempefio eficaz, puede resultar costoso en términos de oportunidades y perdidas,
actividades desenfocadas y pérdida de motivacion y moral. Ultimamente se ha
observado que la gestion del desempefio es un periodo dinamico, el cual desarrolla

para mejorar una organizacién como una entidad integrada (p. 52 — 53).

J. Factores del desempefio laboral

Rodriguez & Lechuga (2019) explican que “posteriormente se presentaran
los distintos factores del desempefio laboral, que muestran Robbins y Matas, etc.,
los cuales son: conocimiento del trabajo, produccion, responsabilidad, capacidad de

liderazgo e identidad laboral” (p.83).
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a. Conocimiento del trabajo. Al estudiar este conocimiento, Maristany asegura
que es la medida en el que el colaborador sabe acerca de los procedimientos
y las metodologias que forman la labor que desempefia, del mismo modo
como la capacidad de ejercerlos apoyados en el uso del discernimiento

logrado en su progreso.
b. Produccion. Es expresada en el balance entre la cuantia y la calidad de labor.

c. Responsabilidad. Es la réplica efectiva ante el deber contraido, actitud que es
asumida ante los efectos del trabajo. Envuelve que sabe contestar a los demas

por una labor que se ha encomendado.

d. Capacidad de liderazgo. Los individuos que practican el liderato en las
empresas tienen que desplegar agilmente las aptitudes, asi como las
cualidades forzosas con el propdsito de originar el desarrollo de la

organizacion a mediano y largo alcance.

e. Identidad laboral. Aqui se sefiala que el colaborador como tal tiene que
revelar, por medio de su desempefio, la equivalencia laboral a través de su
accion como empleado proactivo y constante en la realizacion de sus labores.
(p- 83— 86).

K. Caracteristicas de un buen desempefio laboral

Sumba, Moreno, & Villafuerte (2022) sefialan que la estimacion del
desempefio no tiene que tomarse en cuenta como un propdsito propio sino un
instrumento, método o procedimiento. Con él se consiguen demas propdsitos
enfocados en la optimizacion de la superioridad de los efectos de la diligencia de la
empresa, comprendida la misma de un modo completo. En consecuencia, la
valoracion de los trabajadores es parte de un método mas extenso en el que se

inspecciona su esfuerzo y se les provoca de modo auténtico e indestructible.

- Tiene que contar con un caracter formal y desarrollarse a lo largo del tiempo
al conversar de las peculiaridades del desempefio laboral tenemos que tomar
en cuenta que la valoracion de la productividad no es algo temporal o exacto

sino un procedimiento perpetuo.
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- EIl feedback en la estimacion es el requerimiento de desenvolver una
estimacion perpetua viene establecida por uno de sus propoésitos primordiales:
la estimacion del desempefio brinda feedback al trabajador y a la Direccion
en lo que se realiza, de qué manera se realiza y de qué modo puede

optimizarse.

El desempefio laboral forma un elemento principal para la marcha de
cualquier empresa, por lo que tiene que facilitarsele especial cuidado dentro del
procedimiento de direccion de recursos humanos. La estimacion de dicho
desempefio tiene que suministrar provechos a la empresa y a los sujetos en
integridad de cooperar a la complacencia de los colaboradores en procura de avalar

el alcance de los propositos corporativos.

Las peculiaridades del desempefio en el trabajo incumben a los saberes,
destrezas y aptitudes que se desea que un sujeto ejerza y exprese al desenvolver su
labor. La adaptacion hace referencia a la mantencién de la eficacia en distintos
contextos y con distintas retribuciones, compromisos y sujetos. La interrelacion
hace referencia a la aptitud de decir sus pensamientos de modo eficaz ya sea en
equipo o de manera particular. La aptitud conforme al lenguaje o terminologia a los
requerimientos del recibidor, al excelente uso de la gramatica, organizacional y
distribucion en comunicaciones. La decisién el proposito de intervenir rapidamente
sobre los sucesos con el fin de lograr propositos. A la destreza de generar contextos

en vez de admitirlas pasivamente.

Internamente del desempefio laboral hace la estimacion puesto que es
relevante en relacion al desempefio de las labores y compromisos de parte del
trabajador administrativo estipulado. Vinculado al desempefio de los colaboradores,
la permanencia es un componente significativo que le proporciona al trabajador la
seguridad de su duracion en la empresa y sin lugar a vacilaciones aquella resulta
elocuentemente en el desempefio y por ende se ve irradiada en la elaboracion y

triunfo de los establecimientos. (p. 251 — 252).

. Niveles del desempefio laboral

Segin Rodriguez & Lechuga (2019) en relacion al asunto, el nivel de

desempefio laboral es vinculado con la postura de los colaboradores frente a los
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compromisos, los ejercicios y las labores del dia; asimismo con el grado de
complacencia de las perspectivas que se tenga acerca de la labor avanzada y el
premio que se aprecia como efecto de un efecto deseado. Chiavenato indica que un
excelente desempefio tiene que tener un grado apropiado en los elementos que
establecen la accion. Matas asevera que el grado de desempefio laboral se vincula
con el adeudo de la gestidn estatal atada a los métodos de democracia que se vincula
con la accidn de las personas y lo realiza por medio del empleado, lo que establece
de esa manera un grado de actuacién frente a los requerimientos del aparato de las
direcciones estatales. Del mismo modo, indica que el desempefio laboral en las
empresas es el efecto de la mezcla de dos elementos importantes: primero, la
perfeccion de una empresa, la que al mismo tiempo irradia la superioridad de
ejercicio de sus personas; y el segundo, irradiado en el saber y la constitucion de
ese método de parte de sus entes envueltos.

Por ende, el nivel de desemperio laboral tiene que iniciar por el administrador,
quien es el guia de su establecimiento y proyecta, guia, ordena, opera y determina
un apropiado ambiente organizacional, con la finalidad de conseguir y lograr la
complacencia en el trabajo con los propdsitos proyectados. Los organizadores de
departamentos y el dirigente son guias y tienen que estar aptos de lograr nuevos
cometidos con el fin de entusiasmar a los trabajadores en la diligencia de nuevas
habilidades de adiestramiento por las que se origina la variacion, de manera que

consigan asi tomar el rol que les incumba.

M. Factores de motivacién y su relacion con el desempefio laboral
Rios (2017) explica que los destacados son los mencionados a continuacion:

a) Asociar la compensacion al desempefio, personalizarla, hacerla justa y bien
vista, significa hacer un andlisis del sistema de némina y las politicas de
promocion que existen en su empresa. El sistema debe hacer que los
trabajadores se sientan justos, comodos, sin ambigiiedades y en linea con

las expectativas.

b) También es necesario mencionar el dinero (sueldo), pero es un incentivo
complicado, uno de los motivos significativos por el que casi todos los

individuos trabajan, y tiene diferentes implicaciones para los individuos.
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La capacitacién de los empleados, la mejora de la superioridad de los
productos y servicios y la mejora de la productividad son una de las metas
que una empresa debe alcanzar y también se consideran factores
motivacionales para mantener la competitividad de la organizacion. Tiene
que fundamentarse en un analisis de necesidades que compare el
comportamiento y el desempefio actuales con el desempefio y el

comportamiento deseados.

También se considera motivacion la promocion de la participacion, la
cooperacion 'y la interaccién social (vinculos interpersonales). Los
provechos de motivacion de la implicacion sincera de los empleados son sin
duda muy elevados. Respetar las opiniones de los subordinados y tratarlos

bien.

Proporcionar el entorno fisico, la materia prima, la instalacién y el entorno
general de una empresa también tiene un efecto importante en las cualidades
y la energia de los trabajadores. El sitio laboral tiene que ser un lugar

coémodo y acogedor donde quiera pasar su tiempo, no huir.

2.3. Definicién de términos basicos

Trabajo en equipo

Griffin (2011) afirma que el trabajo en equipo consta de una gran cantidad de

empleados que trabajan como una unidad, frecuentemente con poca supervision, para

realizar el trabajo, las obligaciones y las acciones relacionadas con el trabajo (p. 616).

Compromiso

Chiavenato (2015) se refiere al nivel en que un empleado se identifica con su empresa

(p.276).

Comunicacion

Chiavenato (2015) se refiere al intercambio de datos entre personas (p.276).

Establecimiento de objetivos

Chiavenato (2015) se refiere a establecer metas o frutos que anhela conseguir la

organizacion en un periodo establecido (p.277).
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Desempefio laboral

Este es un proceso que se utiliza para medir el desempefio general de un trabajador o

su contribucion general a la empresa (Werther, Davis y Guzman, 2014).
Motivacion del trabajador

Es la cantidad de compromisos que gasta una persona para lograr lo que se propone en
una accion (Snell y Bohlander, 2013, p. 383).

Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo es uno de los contrafuertes del desemperio del empelado, y este
entorno que favorece el confort aporta seguridad con no demasiadas herramientas de
control que posibilitan una movilidad especifica en el sentido de autonomia (Snell y
Bohlander, 2013, p. 383).

Capacidad del trabajador

Los empleados formados de esta forma consiguen excelentes resultados y tienen
muchas ventajas sobre la organizacion y los propios empleados (Snell y Bohlander,
2013, p. 383).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.
2.4.2. Hipotesis especificas
a. El compromiso influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyén, 2022.

b. La comunicacién influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.

c. El establecimiento de objetivos influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pachangara, Oyon, 2022.
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TRABAJO EN
EQUIPO

Comunicacion

Establecimiento
de objetivos

Variable Independiente Dimensiones Indicadores
Compromiso Responsabilidad.
Confianza.
Integridad.

Habilidad de escuchar.
Frecuentes
interdepartamentales.
Relaciones personales.

Metas personales.
Metas institucionales

reuniones

Fuente: Chiavenato (2015).

DESEMPENO
LABORAL

Capacidad del
trabajador

Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Motivacion del Ambicion de carrera.
trabajador Conflicto del empleado.
Frustracion.
Metas / Expectativas.
Ambiente de Equipo / Materiales.
trabajo Disefio del puesto.

Condiciones econdémicas.
Reglas y politicas.

Apoyo de la administracion.
Leyes y regulaciones.

Habilidades técnicas.
Habilidades de
problemas.
Habilidades analiticas.

solucion

de

Fuente: Snell & Bohlander (2013).



3.1.

3.2.

35

CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

De tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad

para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, “porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada, donde el propdsito es determinar las causas de los fendmenos, para lo
cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién estuvo representada por 32 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pachangara, Oyon.
3.2.2. Muestra

Por contar con una poblacion de tamafio factible para la ejecucion de la

investigacion, no fue necesario el calculo de la muestra.



3.3.

3.4.

36

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son
trabajo en equipo y desempefio laboral. El cuestionario fue respondido por los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizara la prueba de normalidad de Shapiro Wilk.

El software a emplear sera el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los
resultados serdn presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de trabajo en equipo

Tabla 1

Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segin indicadores del compromiso
N CN AV €S S
N i f % £ % f % L%

1. ¢(Cumple con eficiencia  sus
responsabilidades?

2. ¢Inspira confianza  entre  sus
comparieros de trabajo?

3. ¢Labora con integridad? 5 156% 3 9.4% 8 25.0% 11 344% 5 15.6%

9 281% 6 18.8% 5 15.6% 7 219% 5 15.6%

6 18.8% 8 25.0% 9 28.1% 4 125% 5 15.6%

Casserore | SRR " :Cumoe con eficencia s
responsabilidades?
W 2. (lnspira confianza entre
sus compafieros de trabajo?
m3. ¢labora con integridad?

Figura 1. Compromiso.

Se muestra en la Tabla 1 que con respecto a si cumple con eficiencia sus responsabilidades
el 46.9% asumid que nunca y casi hunca, el 15.6% respondio que a veces y el 37.5%
menciond que casi siempre y siempre. En segundo lugar, con respecto a si inspira confianza

entre sus compafieros de trabajo 43.8% determino que casi nunca y nunca, el 28.1% resalto
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que a veces Y el otro 28.1% acotd que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a
si labora con integridad el 25% adujo que casi nunca y nunca, el otro 25% indico a veces y

el 50% menciond que casi siempre y siempre.

Tabla 2

Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segln indicadores de la comunicacion
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

4. (Escucha y entiende lo que sus
compafieros de trabajo tratan de 8 25.0% 7 21.9% 3 9.4% 7 21.9% 7 21.9%
transmitirle?

5. ¢Participa de las reuniones laborales
gue se dan en la municipalidad?

6. ¢Sus relaciones personales con sus
comparieros de trabajo son las 6 18.8% 4 125% 9 28.1% 5 15.6% 8 25.0%
adecuadas?

11 34.4% 5 15.6% 9 28.1% 4 12.5% 3 9.4%

B 4. (Escuchay entiende lo que

siempre [INZESHIN 9% 25.0%
sus compafieros de trabajo
Casi siempre |GG 25000 15160 tratan de transmitirle?

m5. (Participa de las reuniones

A veces -_ 28.1% laborales que se dan en la

municipalidad?

cosinunce SRS RSN " ¢ v relaciones personales
con sus compaferos de trabajo
vuncs (SO s 8%

son las adecuadas?

Figura 2. Comunicacion.

Se muestra en la Tabla 2 que con respecto a si escucha y entiende lo que sus comparieros de
trabajo tratan de transmitirle el 46.9% asumio que nunca y casi nunca, el 9.4% respondio
que a vecesy el 43.8% menciond que casi siempre y siempre. En segundo lugar, con respecto
a si participa de las reuniones laborales que se dan en la municipalidad 50% determind que
casi nunca y nunca, el 28.1% resalto que a veces y el otro 21.9% acot6 que casi siempre y
siempre. En tercer lugar, en cuanto a si sus relaciones personales con sus comparieros de
trabajo son las adecuadas el 31.3% adujo que casi nunca y nunca, el 28.1% indico a veces y

el 40.6% menciono que casi siempre y siempre.
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Tabla 3
Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segin indicadores de la Establecimiento de
objetivos

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

7. ¢Laboraenfocado en sus metas
personales?

8. ¢Labora enfocado en las metas
institucionales?

5 156% 4 125% 8 25.0% 8 25.0% 7 21.9%

1 31% 9 281% 11 344% 5 156% 6 18.8%

siempre |
B 7. (¢laboraenfocado en sus
metas personales?
m 8. (laboraenfocado en las
metas institucionales?
Castnunca |

Figura 3. Establecimiento de objetivos.

Se muestra en la Tabla 3 que con respecto a si labora enfocado en sus metas personales el
28.1% asumio que nunca y casi nunca, el 25% respondié que a veces y el 46.9% menciono
que casi siempre y siempre. En segundo lugar, con respecto a si labora enfocado en las metas
institucionales 31.3% determind que casi nunca y nunca, el 34.4% resalté que a veces y el

otro 34.4% acotd que casi siempre y siempre.
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B. Anadlisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 4
Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segun indicadores de la Motivacion del trabajador

N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

9. ¢Siente tener la ambicion de tener una
carrera profesional larga dentro de la 7 21.9% 8 25.0% 4 125% 8 25.0% 5 15.6%
municipalidad?

10. ¢Evita cualquier confrontacion con sus
compafieros de trabajo?

11. ¢Ha sentido frustracion ocasionado por
el trabajo o rol que realiza dentrode la 8 25.0% 8 25.0% 4 125% 5 15.6% 7 21.9%
municipalidad?

12. ¢{Viene cumplimientos con sus metas
seglin sus propias expectativas?

6 18.8% 10 31.3% 3 9.4% 8 25.0% 5 15.6%

6 188% 5 156% 7 21.9% 8 25.0% 6 18.8%

mo. éSiente tener la ambicidn

Siempre 15.6% 21.9% 18.8% de tener una carrera profesional
- larga dentro de la municipalidad?
casi siempre [ ZSI0NIINZ50% 15.6% 25.0% 10.  ¢Evita cualquier

confrontacidn con sus
compafieros de trabajo?

Aveces [IISMMNOM%N  12.5% 21.9%

11. ¢Ha sentido frustracion
ocasionado por el trabajo o rol

Casi nunca _ 31.3% 25.0% 15.6% que realiza dentro de la

municipalidad? o
¢éViene cumplimientos con

Nunca  [IIETSINIEE% 25.0% 18.8% sus metas segun sus propias
expectativas?

Figura 4. Motivacion del trabajador.

Se muestra en la Tabla 4 que con respecto a si siente tener la ambicion de tener una carrera
profesional larga dentro de la municipalidad el 46.9% asumid que nunca y casi nunca, el
12.5% respondié que a veces y el 40.6% menciond que casi siempre y siempre. En segundo
lugar, con respecto a si evita cualquier confrontacion con sus compafieros de trabajo 50%
determind que casi nunca y nunca, el 9.4% resaltdé que a veces y el 40.6% acot6 que casi
siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a si ha sentido frustracion ocasionado por el
trabajo o rol que realiza dentro de la municipalidad el 50% adujé que casi nunca y nunca, el
12.5% indico a veces y el 37.5% menciond que casi siempre y siempre. En cuarto lugar, con
respecto a si viene cumplimientos con sus metas segun sus propias expectativas 34.4%
determind que casi nunca y nunca, el 21.9% resaltd que a veces y el 41.8% acoto que casi

siempre y siempre.
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Tabla 5
Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segln indicadores del Ambiente de trabajo
N CN AV Cs S
f % f % f % f % f %
13. ¢La municipalidad le brinda el equipo o
material necesario para desempefiar sus 6 18.8% 8 25.0% 5 15.6% 9 28.1% 4 12.5%
funciones?
14. ;Cumple con eficiencia las taras y actividades
propias al puesto que ocupa dentro de la 9 28.1% 7 21.9% 5 15.6% 6 18.8% 5 15.6%
municipalidad?
15. ¢La municipalidad cumple con puntualidad las
condiciones econémicas acordadas con usted?
16. ¢Cumple con su trabajo respetando las reglas y
politicas de la municipalidad?
17. ;Siente que la administracion le brinda su
apoyo?
18. ¢Labora respetando las leyes y regulaciones
del estado?

6 18.8% 4 12.5% 8 25.0% 6 18.8% 8 25.0%

4 125% 6 18.8% 6 18.8% 10 31.3% 6 18.8%

7 219% 4 125% 7 21.9% 6 18.8% 8 25.0%

6 188% 3 94% 6 18.8% 8 25.0% 9 28.1%

i m13. ¢Lamunicipalidad le brinda el equipo o
Slempre -- 25.0% 18.8% -- material necesario para desempefiar sus

funciones?

W 14. ¢Cumple con eficiencia las taras y

L actividades propias al puesto que ocupa dentro de
Casi siempre --18.8% 31.3% _ la municipalidad?

15.  ¢La municipalidad cumple con puntualidad
las condiciones econdmicas acordadas con usted?

16.  éCumple con su trabajo respetando las

reglas y politicas de la municipalidad?

Casi nunca --125% 18.8% - W 17. (Siente que la administracion le brinda su
apoyo?

M 18. ¢Labora respetando las leyes y regulaciones

Figura 5. Ambiente de trabajo.

Se muestra en la Tabla 5 que con respecto a si la municipalidad le brinda el equipo o material
necesario para desempefiar sus funciones el 43.8% asumi6 que nunca y casi nunca, el 15.8%
respondio que a veces y el 40.6% menciond que casi siempre y siempre. En segundo lugar,
con respecto a si cumple con eficiencia las taras y actividades propias al puesto que ocupa
dentro de la municipalidad 50% determin6 que casi nunca y nunca, el 15.6% resaltd que a
veces y el 34.4% acotd que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a si la
municipalidad cumple con puntualidad las condiciones econdémicas acordadas con usted el
31.3% adujo que casi nunca y nunca, el 25% indico a veces y el 43.8% mencioné que casi

siempre y siempre. En cuarto lugar, con respecto a si cumple con su trabajo respetando las
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reglas y politicas de la municipalidad 31.3% determiné que casi nunca y nunca, el 18.8%
resaltd que a veces y el 50% acot6 que casi siempre y siempre. En quinto lugar, con respecto
a si cumple con su trabajo respetando las reglas y politicas de la municipalidad 34.4%
determind que casi nunca y nunca, el 21.9% resalté que a veces y el 43.8% acotd que casi
siempre y siempre. En sexto lugar, en cuanto a si ha sentido frustracion ocasionado por el
trabajo o rol que realiza dentro de la municipalidad el 28.9% adujo6 que casi hunca y nunca,

el 18.8% indico a veces y el 53.1% menciono que casi siempre y siempre.

Tabla 6
Resultados de la frecuencia absoluta y relativas segun indicadores de la Capacidad del trabajador

N CN AV CS S
f % f % f % f %t %

19. ;Cuenta con las habilidades
€cnicas que requiere el pUesto o g 100 4 1950, 3 94% 9 281% 7. 21.9%
que ocupa en la
municipalidad?

20. ¢Cuenta con las habilidades de
solucion de problemas que
requiere el puesto que ocupa
en la municipalidad?

21. iCuenta con las habilidades
analiticas que requiere el
puesto que ocupa en la
municipalidad?

7 219% 7 219% 9 281% 5 156% 4 12.5%

7 219% 3 94% 11 344% 5 156% 6 18.8%

Siempre _— 18.8% m 19. (Cuenta con las habilidades
técnicas que requiere el puesto que
ocupa en la municipalidad?

Costsiempre S GRi5%
M 20. ¢Cuenta con las habilidades de
5 solucién de problemas que requiere
Aveces | HIGINNINZEINN 34.4% ! puesto que ocupa en Ia
municipalidad?

Casi nunca _ 9.4% 21. ¢(Cuenta con las habilidades
analiticas que requiere el puesto que
wnca [TEBERI200% 21e%

ocupa en la municipalidad?

Figura 6. Capacidad del trabajador.

Se muestra en la Tabla 6 que con respecto a si cuenta con las habilidades técnicas que

requiere el puesto que ocupa en la municipalidad el 40.6% asumio6 que nunca y casi nunca,
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el 9.4% respondio que a veces y el 50% menciond que casi siempre y siempre. En segundo
lugar, con respecto a si cuenta con las habilidades de solucion de problemas que requiere el
puesto que ocupa en la municipalidad 43.8% determind que casi nunca y nunca, el 28.1%
resaltd que a veces y el otro 28.8% acot6 que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en
cuanto a si cuenta con las habilidades analiticas que requiere el puesto que ocupa en la
municipalidad el 31.3% adujé que casi nunca y nunca, el 34.4% indico a veces y el otro

34.4% menciond que casi siempre y siempre.

C. Prueba de normalidad

Se utiliz6 Shapiro-Wilk ya que se cuenta con un tamafio de muestra menaor a 50 participantes.
En vista al criterio del nivel de significancia que se presentan en todos los casos mayores al
0.05 se concluye que presenta una distribucion normal. Por lo tanto, se utilizara la Prueba de

Pearson.

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Trabajo en equipo 0.954 32 0.182
Compromiso 0.943 32 0.091
Comunicacion 0.968 32 0.445
Establecimiento de objetivos 0.952 32 0.159
Desempefio laboral 0.967 32 0.421

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 8
Pruebas de Pearson entre el trabajo en equipo y desemperio laboral
Trabajo en equipo  Desempefio laboral
Correlacion de o

1 674
Trabajo en equipo Bearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32
Correlacion de 674" 1
Desempefio laboral gea/on
Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 8 que mediante la Prueba de Pearson se logré obtener un valor de
0.674 y un nivel de significacion de 0.00, esta Ultima valoracion es menor que el nivel de
significancia de 0,05 y lo ubica en un grado positivo moderado. Por lo tanto, se verifica, que
el trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.
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Hipdtesis especifico 1

Tabla 9
Pruebas de Pearson entre el compromiso y desempefio laboral
Compromiso Desemperio laboral
Correlacion de 1 506™
Compromiso (i
Sig. (bilateral) 0.003
N 32 32
Correlacion de 506™ 1
Desempefio laboral gearson
Sig. (bilateral) 0.003
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 9 que mediante la Prueba de Pearson se logr6 obtener un valor de
0.506 y un nivel de significacion de 0.003, esta Gltima valoracion es menor que el nivel de
significancia de 0,05 y lo ubica en un grado positivo moderado. Por lo tanto, se verifica, que
el compromiso influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.
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Hipdtesis especifico 2

Tabla 10
Pruebas de Pearson entre la comunicacion y desempefio laboral
Comunicacién Desemperio laboral
Correlacion de 1 415"
Comunicacién @k
Sig. (bilateral) 0.018
N 32 32
Correlacion de 415" 1
Desempefio laboral A
Sig. (bilateral) 0.018
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 10 que mediante la Prueba de Pearson se logrd obtener un valor de
0.415 y un nivel de significacion de 0.018, esta ultima valoracion es menor que el nivel de
significancia de 0,05 y lo ubica en un grado positivo moderado. Por lo tanto, se verifica, que
la comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyén, 2022.
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Hipdtesis especifico 3

Tabla 11
Pruebas de Pearson entre el Establecimiento de objetivos y desempefio laboral
Establecimiento de Desempefio
objetivos laboral
Correlacion de o
Establecimiento de Pearson 3 /656
objetivos Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32
Correlacion de 656" 1
Desempefio laboral . Pea_rson
Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 11 que mediante la Prueba de Pearson se logré obtener un valor de
0.656 y un nivel de significacion de 0.000, esta tltima valoracion es menor que el nivel de
significancia de 0,05 y lo ubica en un grado positivo moderado. Por lo tanto, se verifica, que
el Establecimiento de objetivos influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

Se tuvo como objetivo general establecer de qué manera el trabajo en equipo
influye en el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pachangara, Oyon, 2022; mediante los resultados estadisticos de la Prueba de Pearson
se consiguid un valor de 0.674 situandolo en un grado positivo moderado y con un
nivel de significacion p = 0.00 siendo menor a 0,05. Lo cual significa que, si la
fortaleza se incorpora al trabajo en equipo y se enuncia en el apoyo y el compromiso,
genera mayor satisfaccion, ensefia el respeto por las ideas de los otros, permite que
los trabajadores crezcan mejor y alcancen un mayor nivel de productividad. En un
ambito internacional, investigaciones como la realizada Montesdeoca (2017) muestra
una problematica respecto al desempefio laboral ya que se evidencia que viene siendo
inestable en las empresas por temas como la falta de una comunicacion interna fluida,
desmotivacion y conflictos internos entre trabajadores que fomenta el mal clima
laboral. Por otro lado, la investigacion realizada por Bravo (2016) respecto al tema
trabajo en equipo, evidencio que su dilema radica en la falta de adeudo con el logro
de los objetivos, la superioridad y amabilidad del servicio, y la falta de habilidades
que consientan el aprovechamiento y uso efectivo de los diversos bienes. Al igual que
en el contexto nacional, Justiniano & Roque (2018) sefialan que en organizaciones
nacionales el trabajo en equipo viene siendo deficiente por temas como la falta de
claridad en las normas internas que se manejan, la falta de compromiso por parte de
algunos trabajadores, como también la falta de un clima de trabajo agradable. Por otro
lado, Huaman (2019) evidenci6 la problematica que viene perturbando al desempefio
de los empleados, tales como el execsivo horario de trabajo de que se les imponen
con el fin de lograr metas que no se podrian cumplir en una jornada laboral normal,

lo cual genera tension y fatiga en los trabajadores.
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Se tuvo como primer objetivo especifico determinar de qué forma el compromiso
tiene influencia en el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Pachangara, Oyon, 2022; mediante los resultados estadisticos de la Prueba
de Pearson se consigui6 un valor de 0.506 situandolo en un grado positivo moderado
y con un nivel de significacién p = 0.003 siendo menor a 0,05. Lo que adhiere que a
mayor compromiso seran mas altos niveles del desempefio en la Municipalidad. El
hallazgo fue analogo a los resultados del estudio de Enriquez (2013) con titulo “El
desarrollo organizacional y el trabajo en equipo del Ilustre Municipio de Latacunga”,
su objetivo general de la investigacion fue: impulsar un plan de formacion de acuerdo
a las perspectivas de superacion estudiando las falencias del desarrollo actual del
ILUSTRE MUNICIPIO DE LATACUNGA. Los resultados sostienen que: la gran
mayoria de los empleados municipales manifiestan que todos los miembros del
municipio estan excelentemente organizados en sus puestos de trabajo, debido a que
su formacién como docentes en las instituciones educativas les exige tener un amplio
conocimiento de las tareas que cada uno de ellos tiene que desempefar. Las
conclusiones sefialan que “el desarrollo organizacional y trabajo en equipo se
encuentra encaminado a que las actitudes varien, asi como los valores y creencias que
tienen los trabajadores con el propésito que ellos mismos identifiquen y apliquen los
tipos de cambios técnicos que se necesiten, habitualmente con el apoyo de un agente

de cambio exterior o consejero”.

Se tuvo como segundo objetivo especifico determinar de qué forma la
comunicacion tiene influencia en el desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022; mediante los resultados
estadisticos de la Prueba de Pearson se consiguid un valor de 0.415 situandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significacién p = 0.018 siendo menor a
0,05. Esto aduce gque ante una carga laboral adecuada es el resultado de obtener una
buena comunicacién. El hallazgo fue analogo a los resultados del estudio de Quezada,
Quevedo & Torres (2020) titulada “Trabajo en Equipo, Comunicacion y Desempefio
laboral en las Organizaciones del sector publico”, en la cual los resultados sostienen
que: el 89,7% de trabajadores encuestados del Gobierno Municipal cuentan con una
nocidn clara de lo que quiere decir el trabajo en equipo, en tanto que el 7,7% cavilan
que es ser contributivos y el 2,6% tiene una nocidn errada del trabajo en equipo; con

referencia a la variable desempefio laboral se obtuvo que el 65,4% de individuos
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piensan que estan envueltos con la organizacion y el 34,6% se encuentra en
disconformidad con el juicio anteriormente mencionado; no obstante, el 51,3% de las
personas encuestadas sefialan que los trabajadores municipales si efectdan con las
metas trazadas y el 48,7% aseveran que dichas metas no son efectuadas. Las
conclusiones sefialan que “la implementaciéon de los distintos equipos de trabajo
internamente en la municipalidad apoyara a los servidores publicos a estar mas
comprometidos y organizados para implementar la mejora de procesos y alcanzar las
metas de la empresa, lo que conducira a una mayor productividad cotejando con lo que
obtendra personalmente”.

Se tuvo como tercer objetivo especifico determinar de qué forma el
establecimiento de objetivos tiene influencia en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022; mediante los
resultados estadisticos de la Prueba de Pearson se consiguié un valor de 0.656
situandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacién p = 0.000
siendo menor a 0,05. Esto aduce que, al tener al personal enfocado en las metas
institucionales, estara incentivado y sera favorable para una buena productividad en
la organizacion. El hallazgo fue similar a los resultados de la investigacion Lapa
(2020) con titulo “Trabajo en equipo y Clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huanta, 2019”, la cual los resultados sefialan que “existe un vinculo
directo, con un grado de correlacion Rho = 0.888 de nivel alto, la probabilidad de
error p (Sig, Unilateral) es 0.000. Puesto que p — valor es menor que o = 0.05”. Las
conclusiones sefialan “que hay vinculo directo entre el trabajo en equipo y el clima
organizacional. Su coeficiente de correlacion Rho es 0.888, el cual evidencia un
vinculo alto entre las variables en investigacion. También, el Sig, Unilateral es 0.000.

Puesto que p — valor es menor que o= 0.05”.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

El compromiso tiene influencia significativa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyén, 2022; mediante los
resultados estadisticos de la Prueba de Pearson se obtuvo un valor de 0.506
situdndolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacion p =
0.003 siendo menor a 0,05. Significa que, conforme se imparta una adecuada
distribucion de labores encomendadas por la jefatura del area, para evitar la falta
de confianza entre comparieros de trabajo lo que haria que sea incomodo trabajar
entre ellos sera mayor la eficiencia en el cumplimiento de sus responsabilidades.
La comunicacion tiene influencia significativa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyén, 2022; mediante los
resultados estadisticos de la Prueba de Pearson se obtuvo un valor de 0.415
situdndolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacion p =
0.018 siendo menor a 0,05. Significa que, conforme se incentive la motivacion y
participacion en el personal para fortalecer su confianza en la toma de decisiones
durante las reuniones que se dan en la municipalidad ser4 mayor el respeto y las
actitudes positivas durante las jornadas laborales.

El establecimiento de objetivos tiene influencia significativa en el desempefio
laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyén,
2022; mediante los resultados estadisticos de la Prueba de Pearson se obtuvo un
valor de 0.656 situandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de
significacion p = 0.000 siendo menor a 0,05. Significa que, conforme se
interrelaciones las metas institucionales que se deben lograr en equipo con los
personales serda mayor el éptimo grado de responsabilidad para realizar su

desempefio en la organizacion.
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El trabajo en equipo tiene influencia significativa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon, 2022; mediante los
resultados estadisticos de la Prueba de Pearson se consiguié un valor de 0.674
situandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacion p = 0.00

siendo menor a 0,05.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la municipalidad que en referencia al compromiso en el
desempefio laboral de los empleados; realizar actividades en funcién a la
recreacion e integracion del personal y asi se logre un clima agradable y mejorar
la confianza entre compafieros lo que haria mejorar su trabajo haciendo mas

eficiencia el cumplimiento de sus responsabilidades.

Se recomienda a la municipalidad que en referencia a la comunicacion en el
desempefio laboral de los empleados; incentivar la motivacién del personal que
ayuden a fortalecer su confianza en la toma de decisiones y en la participacion

activa durante las reuniones que se dan en la municipalidad.

Se recomienda a la municipalidad que en referencia al establecimiento de
objetivos en el desempefio laboral de los empleados; fortalecer el interés del
personal interrelacionando las metas institucionales que se deben lograr en equipo

con los personales.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marqgue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacidn siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
ITEM 11213|4|5
TRABAJO EN EQUIPO
DIMENSION 01
1. ¢Cumple con eficiencia sus responsabilidades?
2. ¢Inspira confianza entre sus compafieros de trabajo?
3. ¢Labora con integridad?
DIMENSION 02
4. ¢Escucha y entiende lo que sus comparieros de trabajo tratan de
transmitirle?
5. ¢Participa de las reuniones laborales que se dan en la
municipalidad?
6. ¢Sus relaciones personales con sus comparieros de trabajo son las
adecuadas?
DIMENSION 03
7. ¢Labora enfocado en sus metas personales?
8. ¢Labora enfocado en las metas institucionales?
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DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01

9. ¢Siente tener la ambicién de tener una carrera profesional larga
dentro de la municipalidad?

10. ¢Evita cualquier confrontacion con sus compafieros de trabajo?

11. ¢Ha sentido frustracion ocasionado por el trabajo o rol que realiza
dentro de la municipalidad?

12. ;Viene cumplimientos con sus metas segin sus propias
expectativas?

DIMENSION 02

13. ¢La municipalidad le brinda el equipo o material necesario para
desempeiiar sus funciones?

14. ;Cumple con eficiencia las taras y actividades propias al puesto
que ocupa dentro de la municipalidad?

15. ¢La municipalidad cumple con puntualidad las condiciones
economicas acordadas con usted?

16. (Cumple con su trabajo respetando las reglas y politicas de la
municipalidad?

17. ¢ Siente que la administracion le brinda su apoyo?

18. ¢ Labora respetando las leyes y regulaciones del estado?

DIMENSION 03

19. ¢Cuenta con las habilidades técnicas que requiere el puesto que
ocupa en la municipalidad?

20. ¢Cuenta con las habilidades de solucién de problemas que requiere
el puesto que ocupa en la municipalidad?

21. ¢Cuenta con las habilidades analiticas que requiere el puesto que

ocupa en la municipalidad?
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Geénero
F %
Valido Masculino 17 531
Femenino 15 469
Total 32 100.0

60

50

40

30

Porcentaje

20

Masculino Femenino

Genero

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que el 53.1% pertenece al genero masculino y el 46.9% menciono

que son del genero femenino.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

FPrusba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.810
Aprox. Chi-cuadrado 109232

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 28
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.386
p2 1.000 0.597
p3 1.000 0.766
p4 1.000 0.714
p3 1.000 0.808
pb 1.000 0.675
p7 1.000 0.708
P8 1.000 0.796
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

FPrueba de EMO y Bartlert

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.702
Aprox. Chi-cuadrado 194 785
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. 0.000




Comunalidades
Inicial Extraccion
p9 1.000 0.787
pl0 1.000 0.770
pll 1.000 0.836
pl2 1.000 0.746
pl3 1.000 0.890
pl4 1.000 0.437
pl3 1.000 0.649
pl6 1.000 0.706
pl7 1.000 0.667
pl8 1.000 0.795
pl9 1.000 0.781
p20 1.000 0.792
p21 1.000 0.593
Metodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.882 8

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.873 13

62
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ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHANGARA, OYON, 2022, autorizado mediante Resolucion de Decanato
N°0098-2023-FCE, de fecha 15 de febrero del 2023, de conformidad con las disposiciones del Reglamento de
Grados académicos y Titulos Profesionales vigente, N°0944-2021- CU- UNJFSC, absolvio los interrogantes que le
formularon los seflores miembros del Jurado.

Concluida la Sustentacién de la investigacion, se procedio a la votacién correspondiente, resultando la candidata
APROBADA por UNANIMIDAD con la nota de:

CALIFICACION i
- EQUIVALENCIA CONDICION
NUMERO LETRAS
18 DIECIOCHO EXCELENTE APROBADO(A)

Siendo las 12:00 PM del dia 23 de febrero del 2023, se dio por concluido el acto de Sustentacion, firmando el Jurado
Evaluador las Actas de Sustentacion de: “TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHANGARA, OYON, 2022", para obtener el Titulo Profesional de
LICENCIADO(A) EN ADMINISTRACION, inscrito en el folio N 0338 del LIBRO DE ACTAS.
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